Stiftung
Warentest

Coachen im beruflichen Kontext
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Coachen im beruflichen Kontext

1. Einleitung

In Deutschland gibt es bislang keine geregelte Berufsausbildung zum Coach. Zwar bemiihen sich die mehr als 20
Coaching-Verbande seit Jahren um Ausbildungsstandards. Doch auf verbandstbergreifende Gutekriterien konnten sie
sich bislang nicht einigen. Jedes Weiterbildungsinstitut kann damit sein eigenes Curriculum entwickeln und als Ausbil-
dung verkaufen. Entsprechend bunt ist auch der Markt. Unter den zurzeit rund 300 Qualifizierungen sind Angebote fur
knapp 300 Euro genauso wie fur rund 17.000 Euro. Einige dauern nicht mal einen Monat, andere erfordern zwei Jahre
Zeitinvestition.

Wer Coach werden will, hat es damit nicht leicht bei der Kurssuche und steht vor vielen Fragen: Genligt schon ein
sechsmonatiger Lehrgang oder ist es besser, mindestens ein Jahr Zeit zu investieren? Welche Themen sind wichtig?
Wie viel Theorie muss sein und wie viel Praxis? Hinzu kommt: Zwingend notwendig ist eine Qualifizierung nicht. Jeder
kann sich Coach nennen. Die Berufsbezeichnung ist nicht geschutzt.

Die Stiftung Warentest hat nun Gutekriterien fur Einstiegsqualifizierungen entwickelt, also fur Kurse, die grundstandig
in das Arbeitsfeld einfiihren und fir den Einstieg ins Coachen im beruflichen Kontext geeignet sind. Da es sich dabei
nicht um Gutekriterien fur ein umfassendes Bildungsangebot im Sinne einer Berufsausbildung handelt — die Absolven-
ten sind nach einer solchen Qualifizierung keine , fertigen” Coachs -, werden Begriffe wie ,Ausbildung” und , Ausbil-
dung zum Coach” bewusst vermieden und stattdessen ,,Coaching-Qualifizierung” und , Einstiegsqualifizierung” bevor-
zugt.

Die Gutekriterien beziehen sich auf berufsbegleitende Qualifizierungen mit mehreren Modulen, die zeitlich verteilt vor
Ort beim Weiterbildungsinstitut stattfinden. Der Kriterienkatalog beschreibt unter anderem, welche Inhalte und Ver-
mittlungsformen eine solche Qualifizierung bieten sollte. Er ist aber nicht als Vorlage flir den Ablauf eines Lehrgangs
gedacht.

Um die Gutekriterien zu entwickeln, hat die Stiftung Warentest Anbieter von Coaching-Ausbildungen schriftlich zu ih-
ren Qualifizierungen befragt. Gleichzeitig haben wir auf den Webseiten ausgewahlter Coaching-Verbande recherchiert,
welche Ausbildungsstandards diese empfehlen. Sowohl die Antworten der befragten Anbieter als auch die Angaben
der Coaching-Verbande flossen in den Kriterienkatalog ein, der anschlieRend mit Coaching-Experten aus Wissenschaft
und Praxis und mit Vertretern von Coaching-Verbanden diskutiert wurde. Die Hinweise und Vorschlage aus dieser Ex-
pertenrunde wurden in der vorliegenden Fassung bertcksichtigt.

Die Stiftung Warentest hat diesen Kriterienkatalog fur die Zukunft entwickelt — sie mochte damit einen Impuls fur die
Professionalisierung der Branche geben. Zudem soll er interessierten Verbrauchern Orientierung bei der Kursauswahl
geben — bis endgultige Standards vorliegen: Wer auf der Suche nach einer Coaching-Ausbildung ist, sollte die hier auf-
gelisteten Anforderungen mit den Angaben der Kursanbieter vergleichen. Findet der Interessierte zu einem flir ihn
wichtigen Punkt keine Angaben, sollte er beim Anbieter nachfragen. Ist die Antwort nicht befriedigend, sollte er die
Wahl des Kursanbieters tberdenken.

2. Teilnehmevoraussetzungen

Eine Coaching-Qualifizierung ist keine Berufsausausbildung, sondern eine Weiterbildung, die auf entsprechenden Vor-
kenntnissen aufbaut. Die Anbieter sollten deshalb Teilnahmevoraussetzungen formulieren, die sie in einem Zulas-
sungsverfahren auch Uberprufen sollten. Idealerweise erwarten sie von den Teilnehmern ein Hochschulstudium, und
zwar moglichst in einem einschlagigen Fach, zum Beispiel in Psychologie, Sozial- oder Wirtschaftswissenschaften.
Erfahrungen im Coaching sind nicht notwendig. Das Weiterbildungsinstitut sollte Interessierten aber im Vorfeld klar
machen, dass sie fur die Teilnahme die Fahigkeit zur Selbstreflexion, die Bereitschaft zur Arbeit an ihrer Personlichkeit
und zur aktiven Mitarbeit im Kurs mitbringen muissen.

3. Ziel

Der Lehrgang muss Absolventen in die Lage versetzen, Coachings im beruflichen Kontext qualifiziert durchzufuhren.
Der Anbieter darf aber keine falschen Erwartungen wecken und muss klar darstellen, dass die Teilnehmer nach dem
Abschluss einer Einstiegsqualifizierung keine ,fertigen” Coachs sind, sondern weiterlernen und sich gegebenenfalls
spezialisieren mussen.
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4. Umfang und Dauer

Einstiegsqualifizierungen sollten mindestens 250 Zeitstunden Prasenzunterricht umfassen. Da die Teilnehmer zusatz-
lich Zeit brauchen furs Selbststudium, fir Gruppenarbeiten (Peergroup-Treffen) und Praxisanteile auRerhalb des Unter-
richts wie Intervision und Supervision, sollte sich der Kurs tber einen Zeitraum von mindestens zwolf Monaten erstre-
cken.

5. Inhalte

Im Coaching finden viele wissenschaftliche Disziplinen, theoretische Ansatze, Richtungen und Methoden Anwendung.
Bezugsdisziplinen sind vor allem Psychologie (insbesondere Personlichkeitspsychologie, Kommunikationspsychologie,
Organisationspsychologie und Verhaltenspsychologie), Padagogik, Sozialwissenschaften, Betriebswirtschaft (insbe-
sondere Organisations- und Managementlehre), Sportwissenschaften sowie Philosophie und Ethik. Die im Coaching
eingesetzten Methoden und Verfahren stammen vielfach urspriinglich aus einem therapeutischen Kontext, zum Bei-
spiel aus der Gesprachs-, Verhaltens- oder Korpertherapie, der systemischen Familientherapie oder Kurzzeittherapie,
der Trancearbeit oder dem Psychodrama. Andere Methoden und Verfahren verweisen auf einen personalwirtschaftli-
chen Hintergrund, zum Beispiel die Potenzialanalyse und Personlichkeitstests. Wieder andere Vorgehensweisen neh-
men Bezug auf padagogische Lernmethoden oder Praxisformen angrenzender Beratungsformate wie Moderation oder
Mediation. Eine Qualifizierung, die grundstandig in das Arbeitsfeld einflhrt, sollte diese Vielfalt von Disziplinen und
Methoden im Coaching bertcksichtigen und den Teilnehmern vermitteln.

Folgende 13 Themenfelder sollte eine Einstiegsqualifizierung umfassen. Bei der Vermittlung der Inhalte im Lehrgang
konnen sich die Themen durchaus Gberschneiden.
Die Themen 5.1. bis 5.8. sind sehr ausfiihrlich zu behandeln, méglichst mit Ubungen.

5.1. Grundlagen

Dazu gehoren folgende Aspekte:
e Definition Coaching
e Einflihrung in berufsethische Grundsatze, Werte und Haltungen des Coachs

e Allgemeiner Uberblick tiber Theorie und Methodik der Prozessberatung
- Themenfokussierte Bezugnahme auf wissenschaftliche Grundlagen der Prozessberatung aus Philosophie und Ethik,
Psychologie, Sozialpsychologie, Sozial- und Betriebswissenschaften
- Grundkategorie und -ablaufe der Prozessberatung wie Haltung, Setting, Zielklarung/Vertragsgestaltung,
Interventionstechniken, Abschluss/Transfer und Evaluation

e Theoretische Grundlagen des Coachings
- Uberblick tiber die angrenzenden Beratungsformate und Abgrenzung von Coaching z.B. gegeniiber Training,
Supervision, Mediation, Moderation, Laufbahn- und Berufsberatung, Psychotherapie und Fachberatung
- Uberblick iiber die maRgeblichen Richtungen und Ansétze im Bereich Coaching
- Themenfokussierte Bezugnahme auf die wissenschaftlichen Grundlagen des Coachings

e Uberblick tiber allgemeine Anwendungen und Methoden des Coachings
- Coaching-Konzepte, Coaching-Prozess und Phasenmodelle, Konflikt, Entscheidung und Problemlosung,
Life-Balancing
- Spezifische Methoden und Interventionstechniken
- Qualitatsmanagement

e Rechtliche Rahmenbedingungen des Coachings
- Berufsrechtliche Fragen
- Vertragsgestaltung und Vertragsrecht
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Optional Uberblick zu Geschichte und gesellschaftlichem Hintergrund des Coaching:
e Historische Herkunft und gegenwartige Entwicklungen des Coaching

e Entwicklungen in der Arbeitswelt und der Bedeutungszuwachs von Schltsselqualifikationen, insbesondere von Soft Skills
5.2. Ablauf und Phasen des Coaching-Prozesses

Dazu gehoren folgende Aspekte:
e Erstkontakt: Vereinbaren eines strukturierten Erstgesprachs

e Erstgesprach
- Gestaltung und Methoden des Erstgesprachs: Kontextmodelle zur Auftragsklarung, Situationsklarung und
ProblemerschlieRung
- Losbare und unlosbare Auftrage
- Realistische Selbsteinschatzung der eigenen Kompetenz flir die konkrete Problemstellung des Klienten

e Ziel- und Auftragsklarung
- Methoden der Auftragsklarung: Zielfokussierung, -klarung und -definition
- Klarung offener und verdeckter Auftrage
- Diagnostik und Hypothesenbildung

e Vertragsgestaltung
- Klaren und Vereinbaren der ,,Spielregeln” im Coaching, zum Beispiel Vereinbarungen zum Prozess,
zu den Zielen und zur Evaluation
- Coaching-Vertrag (auftraggeberabhangige Vertragsarten: Privatzahler, Dreieckskontrakt etc.)

e Prozessgestaltung
- Phasenmodelle, Taktung und Prozesssicherung
- Anwendungsbezogene Phasenmodelle und Besonderheiten in der Gestaltung des Ablaufs
(Einzelcoaching, Teamcoaching)

e Phasen eines Coachings: Aufbau und Struktur von Coaching-Sitzungen und deren Einbindung in den gesamten
Coaching-Prozess

e Abschluss und Transfertechniken
- Bilanzierung, Ergebnissicherung
- AbschlieRende Gesprachstechniken, Transferaufgaben, Checklisten und Fragebogen

e Evaluation: Einfuhrung in Methoden zur Evaluierung von Zielen, Prozessen und Ergebnissen
5.3. Settings

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Einzelcoaching
- Inhalte und Methoden des Einzelcoachings
- Bedeutung von Einzelgesprachen

e Umgang mit informellen Beratungssituationen
e Unterscheidung von unternehmensexternem und unternehmensinternem Coaching

e Team- und Gruppencoaching (ist kurz anzusprechen)
- Besonderheiten und Unterschiede von Einzel- und Teamcoaching
- Teamtypen und Teamanalyse, Grundmodelle der Teambildung und -entwicklung
- Rollen, Ziele, Bedurfnisse und Entwicklungschancen von Team- bzw. Gruppenmitgliedern
- Einflussfaktoren flr die Effektivitat von Teams und Arbeitsgruppen
- Gruppenstruktur und -dynamik, Umgang mit Storungen und Widerstanden im Gruppenprozess,
Konfliktbearbeitung in Teams
- Feedbacktechniken in Gruppensituationen
- Klarung der Rolle des Coachs mit Blick auf verschiedene Systemtypen
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5.4. Rollenkonzepte

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Rollenanalyse und Rollenkompetenz
- Begriffsklarung: Unterscheidung von Rolle, Person, Position und Funktion
- Rollenmuster und -verhalten

e Rollenkonzepte und Haltung des Coachs
- Rollentheorie
- Rollen und Verhaltensregeln in der Coach-Klienten-Beziehung
- Rollendifferenzierung angrenzender Beratungsformate (Trainer, Mentor, Supervisor, Psychotherapeut etc.)

e Reflexion und Entwicklung des eigenen Rollenmodells
- Reflexion personlicher Handlungsmuster in Rollen- und Beziehungskontexten
- Erkennen und Einordnen der Rollenangebote des Klientensystems vor dem Hintergrund der eigenen Rollenmuster
- Reflexion der Wirksamkeit der eigenen Person als wesentliches Instrument im Coaching
- Optional: Entwicklung einer individuell passenden Beraterrolle

e Rollenkonzepte des Klienten im beruflichen und privaten Bezugsfeld
- Erkennen, Verandern und Steuern von Rollen- und Arbeitsprozessen
- Rollenmodelle im Arbeitskontext wie z.B. Fuhrungsrollen, Kollegenrolle, Rollenkonflikte, Rollenentwicklung
- Rollenentwicklung im Gruppen- und Teamzusammenhang
- Geschlecht und Alter als soziale Rolle

5.5. Psychologische Themen

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Personlichkeitsentwicklung und Verhaltensanderung, zum Beispiel:
- Grundlagen der Entwicklungspsychologie
- EinfUhrung in (systemische) Konzepte und Mechanismen psychischer Veranderungsprozesse
- Entwicklung von Selbstreflexionsfahigkeit und Metakommunikation
- Bearbeitung von Regelkreisen (,,Musterunterbrechung”)

e Potenzialanalyse und -entwicklung, zum Beispiel:
- Uberblick (iber Personlichkeitstypologien und Reflexion der Méglichkeiten und Grenzen von Persénlichkeitsmodellen
- Uberblick tiber Méglichkeiten und Grenzen von Persdnlichkeitstests als Diagnose- und Entwicklungsinstrumente
im Coaching

e Arbeit mit Emotionen im Coaching-Prozess, zum Beispiel:
- Entstehung und Wirkung von Emotionen
- Emotionssteuerung im Coaching: Umgang mit Phanomenen wie Abwehr, Projektion, Ubertragung und
Gegenulbertragung, Umgang mit Macht und Angst im Beratungssystem

e Abgrenzung gegenuber Psychotherapie, zum Beispiel:
- Phanomene und Klassifikation typischer psychischer Storungen
- Erkennen und Umgang mit Aggressionen, Angstzustanden und Suizidtendenzen
- Uberweisung an zustandige, professionelle Instanz

5.6. Berufliche und personliche Veranderungsprozesse

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Uberblick tiber Lebens- und Karrierewege
- Lebensphasenmodelle und typische erwerbsbiographische Verlaufe
- Reflexion der beruflichen und privaten Lebensplanung, geschlechtsspezifische Lebensplane und -verlaufe
- Biografie und ldentitatsentwicklung
- Erarbeiten und Definieren von Lebenszielen unter Berlicksichtigung beruflicher und privater Zukunftsvisionen
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e Umgang mit beruflichen Ubergdngen und Veranderungen
- Situationsanalyse
- Perspektivenerweiterung und Entwicklung alternativer Handlungsstrategien
- Zukunftsarbeit, Fokussierung und Entscheiden (Entscheidung, ProblemIésungs- und Entscheidungstechniken)
- Umgang mit Angsten im Veranderungsprozess

e Strategische Karriereplanung
- Kenntnisse Uber Karrierewege und Laufbahnmodelle
- Erfassung des individuellen Personlichkeits- und Kompetenzprofils
- Leistungsanalyse, Starken-Schwachen-Analyse, Kompetenzerweiterung
- Veranderungsprozesse im Spannungsfeld Personlichkeit-Gruppe-Institution
- Zielsetzung, Handlungsplan und Evaluation

e Fuhren in Veranderungsprozessen
- Fihrungskrafte im Umgang mit Veranderungen im organisatorischen Umfeld
- Situationsanalyse und Strategiereflexion (Akzeptanz-, Fokussierungs-, Multiplikationsstrategie)

e Berufliche Ubergange und Positionswechsel begleiten
- Begleitung von Fiihrungskriften anlasslich der Ubernahme neuer Rollen und Aufgaben

5.7. Methoden und Techniken der Intervention im Coaching

Dazu gehoren zum Beispiel:

o Methoden der Situations-, Kontext- und Auftragsklarung
e Personal- und systemdiagnostische Tools

e Kommunikation und Interventionstechniken

e Methoden der Beziehungsgestaltung

e Selbstreflexion und Veranderungstechniken

o Methoden des Stress- und Zeitmanagements

e Losungsorientierte Vorgehensweisen und Techniken
e Problemldsungs- und Entscheidungstechniken

e Fachlicher Input

e Konfliktanalyse, -klarung und -lI6sung

e Arbeit mit kreativen und demonstrativen Techniken

e Medieneinsatz im Coaching
5.8. Personliche und sozial-kommunikative Kompetenz

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Haltung, Rolle und Selbstverstandnis als Coach
- Die professionelle Haltung des Coachs: unvoreingenommen, wertschatzend, sachgerecht und beziehungsorientiert
- Selbstkongruenz: Wert- und Verhaltenskongruenz
- Auseinandersetzung mit der personlichen Wirksamkeit in der Coach-Rolle
- Reflexion des personlichen Coachingstils
- Reflexion der Flihrungsfunktion des Coachs innerhalb der Beratungssituation
- Bereitschaft zur weiteren Personlichkeitsentwicklung und Entwicklung der eigenen Coachingkompetenz

e Fahigkeit zur Selbst- und Fremdwahrnehmung und zur Selbstreflexion
- Reflexion personlicher Handlungsmuster in Rollen- und Beziehungskontexten, Kommunikations- und Konfliktverhalten
- Biografische Selbstreflexion
- Selbsteinschatzung der eigene Potenziale bzw. Lern- und Entwicklungsaufgaben
- Selbstevaluation und Fahigkeit zur Selbstkritik

© Stiftung Warentest | test.de Stand: 27.09.2013 Seite 6/10



Coachen im beruflichen Kontext

e Umgang mit eigenen Emotionen und personlichen Verstrickungen
- Regulieren von Nahe und Distanz, Assoziation und Dissoziation, Schutz und Offenheit
- Umgang mit Abhangigkeiten, Widerstanden, Krisen und Konflikten
- Umgang im Coaching mit verdrangten Gefuhlen und spontanen AffektauRerungen
- Umgang mit den eigenen Grenzen, Misserfolgen, Fehlern und eigenem Scheitern im Coaching

e Aufbau und Gestaltung einer tragfahigen Beziehung im Coaching

- Gestaltung einer entwicklungsfordernden Atmosphare und einer ethisch verantworteten Arbeitsbeziehung
zwischen Coach und Klient auf der Grundlage von Vertrauen und Klarheit Giber Erwartungen und Ziele der
Zusammenarbeit

- Fahigkeit zu einer auf die individuelle Personlichkeit des Klienten abgestimmten Prozessfuhrung durch Verwendung
geeigneter Sprachformen und Prasentationsmethoden

- Fahigkeit, Konflikte wahrzunehmen, sich diesen bewusst und selbstkritisch zu stellen, den eigenen Standpunkt
darzulegen und einen Konsens oder Kompromiss zu finden

Folgendes Thema ist ausfuhrlich zu behandeln.
5.9. Positionierung im Berufsfeld

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Bereitschaft zu einer vertiefenden Professionalisierung durch den Aufbau eines Coaching-Netzwerks bzw. die Beteili-
gung an einem kollegialen Austausch zur Forderung und Qualitatssicherung der eigenen Professionalitat, zum Bei-
spiel durch Super- und Intervision

e Entwicklung eines individuellen Coaching-Konzepts

e Entwicklung eines Marketing-Konzepts
Die Themen 5.10 bis 5.12 sind etwas weniger ausflihrlich zu behandeln.
5.10. Organisationstheoretische Themen im Coaching

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Einflhrung in Theorien sozialer Systeme und Organisationstheorien
- Strukturmodelle der wesentlichen Organisationsformen
- Formen der organisationalen Zusammenarbeit, zum Beispiel Unterscheidung von Gruppe und Team,
von zeitlich befristeten Projektzusammenhangen und transorganisatorischen Netzwerkstrukturen
- Unterscheidung informeller und kultureller Organisationsaspekte
- typische Stressfaktoren in organisatorischen Kontexten
- Organisationspathologien und Gefahrdungen personaler Ressourcen

e Coaching in Organisationen und Unternehmen (ist kurz anzusprechen)
- Analyse der organisatorischen Rahmenbedingungen
- Erwartungen der Organisation an den Coach

e Coaching als Instrument der Organisationsentwicklung (ist kurz anzusprechen)
- Grundlagen der Organisationsberatung, Ansatze von Organisationsentwicklung,
Instrumente der Organisationsdiagnose
- Strukturmodelle der wesentlichen Organisationsformen, Architektur von Gruppen, Erkennen und Verstehen von
Unternehmenskulturen, Instrumente der Kulturanalyse, Prozessoptimierung organisatorischer Ablaufe, Mikropolitik,
Umgang mit Macht
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5.11. Fiilhrung und Management

Dazu gehoren folgende Aspekte:
e Fihrungsmodelle und Flhrungsstile

e Reflexion und Entwicklung von Fuhrungsverstandnis und -kompetenz beim Klienten
- Rollen als Flihrungskraft, Verantwortung und Steuerungsverhalten
- Prinzipien von Fuhrung und Management
- Selbstreflexion der eigenen Werte, Motive und Grenzen des Klienten

- Management-Techniken und Fihrungsinstrumente (Mitarbeitermotivation, Kommunikation und Feedback als

Fuhrungsinstrument, Stile der Einflussnahme, Personlichkeitsdiagnostik und Management-Audit)
- Ubernahme neuer Fiihrungspositionen, Rollen und Aufgaben
- Reflexion der Flihrungsfunktion des Coachs innerhalb der Beratungssituation, ,,Fihren durch Fragen”

e Flihren in Veranderungsprozessen
- Organisations- und Unternehmensstrukturen und Fuhrung
- Analyse und Umgang mit Organisationsmustern und Gruppenprozessen
- Leitbildentwicklung und Unternehmenskultur
- Mikropolitik und Umgang mit Macht, Einfluss und Verantwortung
- Disposition/Verhalten in Machtumgebungen

e Geschlechtsspezifische Aspekte in Filhrung, Kommunikation und Coaching
- Geschlecht als soziale Rolle
- Geschlechtstypische Lebensplane, Rollenerwartungen und Verhaltensunterschiede
- Gender-Thematik als Gegenstand der Organisationsentwicklung

5.12. Umgang mit Krisen im Coaching

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Ganzheitliche Betrachtungsmodelle fir Kriseninterventionen
- Situationsanalyse und Krisendiagnose (Phasenmodell, Eskalationsstufen und Krisenverlaufe)
- Identifikation von destruktiven Kommunikations- und Konfliktstilen und Deeskalationsinterventionen
- Krise und Entwicklungspotential
- Umgang mit Emotionen in Krisensituationen
- Umgang mit Abhangigkeiten, Widerstanden, Misserfolgen und Konflikten
- Moglichkeiten und Grenzen von Coaching in Krisensituationen
- Reflexion der ,,Helferfalle” und Umgang mit eigenem Scheitern

e Umgang mit Personlichkeitsthemen in Krisensituationen
- Abgrenzung von psychischen Stérungen
- Entwicklung von Resilienz und Selbstsicherheit
- Krise als Entwicklungschance, Ressourcenmodell

e Stress und Stressmanagement
- Stressmodelle: Unterscheidung von Stressursachen und Stressverhalten
- Stressdiagnostik: Diagnose von Stressoren
- Stresstest: Testverfahren zur Identifikation der Stresstypen
- Umgang mit Uberforderung (Zeit- und Zielmanagement, Life-Balance-Modell,
Entspannungstechniken in Stresssituationen)
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Folgendes Thema ist zumindest kurz anzusprechen.
5.13. Umgang mit Konflikten im Coaching

Dazu gehoren folgende Aspekte:

e Systemanalyse und Konfliktdiagnose
- Konfliktformen, -ebenen, -verlaufe und Eskalationsstufen

e Formen der Konfliktbearbeitung
- Rollenanforderungen an den Coach in der Konfliktberatung
- Konfliktklarung, Konfliktmoderation und Konfliktmediation
- Phasen im Konfliktcoachingprozess
- Identifizierung und Vermeidung von destruktiven Kommunikationsmustern
- Deeskalationsstrategien

e Konfliktmanagement
- Unterschied zwischen Konfliktmanagement und Konfliktcoaching
- Typische Konflikt- und Entscheidungssituationen von Fuhrungskraften
- Verhandlungskompetenzen
- Umgang mit wiederkehrenden Konflikten
- Konfliktbearbeitungen in Teams

6. Vermittlung

6.1. Formen der Vermittlung

6.1.1. Im Unterricht

Die Inhalte konnen tber Vortrage, Prasentationen und/oder Diskussionen vermittelt werden. Wichtig ist, dass das Be-
sprochene in Gruppen-, Paar- oder auch Einzelarbeit trainiert wird. Ubungen sollte es geben, etwa zum Einsatz von
Analysemethoden, Prasentationstechniken, Moderations- und Fragetechniken sowie zu kreativen Methoden und Tech-
niken. Sequenzen eines Coachings konnen gut im Rollenspiel getibt werden. Gut, wenn die Moglichkeit besteht, Rol-
lenspiele fur spatere Analysen per Video oder als Audio-Datei aufzuzeichnen. Aulerdem sollten die Teilnehmer auch
die Moglichkeit bekommen, in Live-Coachings unter Aufsicht eines Dozenten echte Klienten zu coachen bzw. bei ech-
ten Coachings zu hospitieren.

6.1.2. AuBBerhalb des Unterrichts

Wahrend des Unterrichts erwerben die Teilnehmer Wissen und Kénnen. Zwischen den Unterrichtsmodulen missen
sie das Gelernte vertiefen und festigen. Dafir ist zum einen ein intensives Selbststudium notwendig. Zum anderen ist
hier aber auch das Weiterbildungsinstitut gefordert, es sollte verbindliche Praxisbausteine in die Qualifizierung inte-
grieren. Obligatorisch sollten folgende sein:

e Supervision: Die Teilnehmer sollten an mindestens einer Supervision teilnehmen, in der eigene Falle der Teilnehmer
besprochen werden. In der Supervision konnen auch individuelle Entwicklungsgesprache gefiihrt werden.

e Intervision: Die Teilnehmer sollten fir die Intervisionsarbeit Methoden vermittelt bekommen, die sie dann selbststan-
dig in den Peergroups einsetzen.

e Coachingfall: Die Teilnehmer sollten mindestens ein Coaching mit einem echten Klienten durchfuhren. Dieses
Coaching sollten sie dokumentieren und auswerten.

e Arbeit in Peergroups: Uber den gesamten Zeitraum der Qualifizierung hinweg sollten sich die Teilnehmer zwischen
den Unterrichtsmodulen in kleinen und konstanten Gruppen treffen, um sich tber ihre Coachingfalle oder Unter-
richtsthemen auszutauschen.

Diese Praxisbausteine sollten durch das Weiterbildungsinstitut begleitet und angeleitet werden. Optional ist ein Lehr-

coaching, also ein individuelles Coaching, das die Teilnehmer als Klienten in Anspruch nehmen. Auch das sensibilisiert

fur die spatere Rolle als Coach.
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Coachen im beruflichen Kontext

6.2. Teilnehmerzahl und Dozenten

Die Teilnehmergruppe sollte 10 bis 15 Personen umfassen, denn Coaching-Qualifizierungen leben auch vom Aus-
tausch der Teilnehmer. Eine Gruppe dieser GrofRe sollte von mindestens zwei Dozenten kontinuierlich begleitet wer-
den, die aber nicht immer gleichzeitig im Unterricht anwesend sein missen. So lernen die Teilnehmer unterschiedliche
Konzepte, Methoden und Techniken des Coachings kennen. Umfasst die Gruppe mehr als 15 Personen, sollten min-
destens zwei Dozenten gleichzeitig anwesend sein.

Fur spezielle Fragen und Methoden konnen auch Gastdozenten engagiert werden. Zu viele sollten es aber nicht sein,
da es sonst schwer fur die Teilnehmer wird, ein stimmiges Konzept zu entwickeln. Wichtig ist, dass die Dozenten mit-
einander kooperieren und konzeptionell ahnlich arbeiten.

7. Abschluss
Die Qualifizierung sollte mit einer Prifung abschlieRen. Drei Aspekte sind dabei wichtig.

Zulassung zur Priifung
Fuar die Zulassung zur Prifung sollten die Teilnehmer folgende Leistungen nachweisen:

o Teilnahme am Prasenzunterricht
e Teilnahme an Praxisbausteinen auf3erhalb des Unterrichts
e Dokumentation mindestens eine Coachingfalls

e Schriftliche Arbeit Gber ein Coaching-Thema oder tUber den Coachingfall

Prifung

Die Prufung sollte auf die Kompetenzen abzielen, die die Kandidaten wahrend der Qualifizierung erworben haben. Da-
fiir eignet sich ein miindliches Abschlussgesprach, zum Beispiel ein Kolloquium, in das eine Ubung integriert sein
kann. Schriftliche Prifungen, die eher das Ziel haben, Wissen zu lberprifen, konnen erganzend eingesetzt werden.

Zertifikat

Nach erfolgreicher Prifung sollten die Teilnehmer ein Zertifikat des Weiterbildungsinstituts erhalten, das die Teilnahme
bestatigt. Aulderdem sollten dort die Bestandteile der Qualifizierung und ihre jeweilige Dauer aufgefiihrt sein. Sofern
die Qualifizierung durch einen Coaching-Verband oder zum Beispiel durch eine Industrie- und Handelskammer zertifi-
ziert ist, sollte dies auch auf dem Zertifikat dokumentiert sein.
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